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Resumo

InvestigacOes anteriores descrevem que capital psicoldgico elevado (autoeficécia,
otimismo, esperanca e resiliéncia), beneficia as organizacbes ao nivel de criacdo e
promocdo de um ambiente de trabalho saudavel. A presente investigacdo teve como
objetivo compreender a relevancia do capital psicolégico em ajudantes de acdo direta,
categoria profissional que desempenha um trabalho fisica e psicologicamente exigente,
com salarios pouco atrativos e elevado turnover. Explorou-se se capital psicoldgico
elevado se associa a menores niveis de turnover, e se esta relacdo seria mediada pela
satisfacdo no trabalho. Analisou-se se a relacdo entre o capital psicolégico e o turnover
era moderada pela satisfacdo das necessidades, nos ambitos da alimentacdo, habitacéo,
salde e educacdo. Utilizaram-se trés medidas: Psycap, Satisfacdo no Trabalho, Intencédo
de Turnover e auto-relato da satisfacdo das necessidades bésicas. Participaram 128
Ajudantes de Ac¢éo Direta, 83% do genero feminino com idades entre os 20 e 64 anos. O
capital psicologico prediz negativamente a intencdo de turnover, sendo esta relacdo
mediada pela satisfacdo no trabalho e moderada pela percecdo da satisfacdo das
necessidades basicas. ldentificou-se que a dimensao capital psicolégico mais relacionada
com a intencdo de turnover era a Esperanca. Estes resultados permitem informar

programas para diminuir a intencdo de turnover nesta populacéo.

Palavras-Chave: Ajudantes Acdo Direta; capital psicoldgico; satisfacdo no trabalho;

intencdo de turnover



Abstract

Research describes that high psychological capital (high self-efficacy, optimism, hope,
and resilience), benefits organizations in creating and promoting a healthy work
environment. The present research aimed to understand the relevance of psychological
capital in long-term care employees, professional category that performs physically and
psychologically demanding work, with unattractive salaries, few perks and benefits, and
high levels of turnover. Specifically, it was explored whether a high psychological capital
Is associated with lower levels of turnover, and whether this relationship would be
explained by increased job satisfaction. It was also analyzed whether the relationship
between psychological capital and turnover was moderated by the satisfaction of worker
needs in the areas of food, housing, health, and education. Three measures were used:
Psycap, Job Satisfaction, Intention to Turnover and self-report of basic need satisfaction.
128 employees in long term care participated, 83% female and age ranged between 20
and 64 years old. The results showed that psychological capital negatively predicts
turnover intention, with this relationship being mediated by job satisfaction and
moderated by perceived satisfaction of basic needs. Psychological capital dimension most
related to turnover intention was Hope. These results make it possible to inform programs

to decrease turnover intention in this population.

Keywords: Employees in long term care, psycap, job satisfaction, intention to turnover



Abreviaturas e Simbolos

AAD- Ajudante de acao direta

ERPI- Estruturas residenciais para idosos
Psycap- Capital Psicoldgico

POB- Comportamento organizacional positivo

SAD- Servico de apoio domiciliario
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Introducao

O envelhecimento é um fendmeno que afeta a populacdo mundial (Lima, 2006).
E representado pelo aumento de pessoas idosas no total de uma populacio e leva-nos para
duas dimensdes: a primeira, a nivel individual, esté relacionada com alteragdes bioldgicas
do individuo, provocadas pelo avancar da idade, como a perda da capacidade de
funcionamento do organismo a nivel fisioldgico, bioquimico e genético. Esta dimenséo
estd associada a alteracdes fisicas, caracterizadas por uma reducdo da capacidade para
realizar atividades diarias, influenciando a qualidade de vida das pessoas de forma
negativa. Esta fase ndo se caracteriza s6 pelas mudangas biolédgicas, nela também ocorrem
alteracbes nos estatutos da sociedade e papéis sociais, alteracdes psicoldgicas
relacionadas com a capacidade de tomar decisdes e perda de fungdes cognitivas (Vaz,
2006). A segunda dimensédo é caracterizada por um fendmeno demogréafico, ligada a
questBes na estrutura da populacdo e a distribuicao dos individuos por faixas etarias. Esta
dimensao relaciona-se com fatores sociodemograficos, como dados relativos ao aumento
do namero total de idosos, diminuicdo do nimero de jovens, e, consequentemente a
reducdo da nascimentos e mortalidade (Vaz, 2006)

Assim, de uma forma geral, podera classificar-se o envelhecimento como o
aumento de grupos etarios mais velhos e diminuicao dos grupos etarios mais jovens. Este
aumento, acarreta um desafio para as sociedades atuais, no sentido em que estas devem
promover estruturas que permitam um envelhecimento com mais qualidade e todos os
cuidados necessarios, ndo so de apoio ao idoso como também a familia. O nimero de
profissionais nesta area tera tendéncia a aumentar cada vez mais, uma vez que a populacao
envelhece cada vez mais rapido.

A prestacdo de cuidados nos grupos de idosos € considerada uma tarefa dificil,
caracterizada por sentimentos de ansiedade, frustraco, insegurancas e desalento. E um
trabalho pesado que carece de um esforgo fisico muito grande. Neste sentido, os/as
auxiliares de acgdo direta, enquanto cuidadores formais, sdo considerados grupos
vulneraveis, associado a baixos niveis de literacia e escolaridade, com uma grande
exigéncia fisica e emocional. Sendo ainda considerado um grupo onde existem elevadas
taxas de turnover, associadas as fungdes que desempenham, ao trabalho por turnos, sendo
considerado um ambiente de trabalho pouco saudavel, que ndo promove satisfagdo no
trabalho, pois as pessoas ndo se sentem diferenciadas ou valorizadas e abandonam o0s

cargos.
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Um ambiente de trabalho saudavel é aquele no qual os trabalhadores e 0s seus
gestores trabalham em conjunto para um processo de melhoria continua, para proteger e
promover a saude, o bem-estar e a seguranca no local de trabalho (Who, 2010). S&o varios
0s autores que tem estudado o comportamento organizacional positivo (POB), inserido
nos conceitos da psicologia positiva, que estuda as emocgodes e as intui¢des positivas. O
POB interessa-se em estudar de que forma os recursos psicoldgicos (autoeficécia,
esperanga, otimismo e resiliéncia que constituem o Capital Psicologico) sdo capazes de
gerar valor acrescentado as organizacdes e contribuir para a satisfacdo no trabalho.

Estudos mais recentes, fornecem dados de que os indicadores positivos do capital
psicoldgico tém impacto na criacdo e promocao de um ambiente de trabalho saudavel
(Caza et al., 2009) promovendo o bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores (Avey et al.,
2010).

A presente investigagcdo centra-se em trés construtos principais: o capital
psicoldgico a satisfacdo no trabalho e a intengdo de turnover, com o objetivo de perceber
se existe uma relacdo entre estes construtos. A populacdo alvo serdo as ajudantes de acédo
direta, devido ao esfor¢o fisico e emocional do seu trabalho, de forma a perceber se as
ajudantes que apresentam niveis maiores de resiliéncia, sao as mais satisfeitas no seu local
de trabalho e consequentemente as que apresentam menos intencdo de abandonar a
organizacao.

Esta investigacdo justifica-se pelo facto de a literatura indicar que o capital
psicoldgico ser um construto ainda pouco estudado nesta populacdo e ser de extrema
importancia para as organizacgdes. O capital psicoldgico pode ser utilizado em programas
de formacdo de forma a implementar medidas que permitam aumentar a satisfacdo no

trabalho e reduzir a rotatividade dos trabalhadores.
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Capitulo I | Enquadramento Tedrico e Contextualizacdo do Problema

1.1 Envelhecimento Demogréafico em Portugal

De um modo geral, o envelhecimento populacional acarreta desafios nas
sociedades, nomeadamente ao nivel das redes socias de apoio de cuidados sociais, gastos
com a saude e predominio de doencas crénicas, bem como alteracdo das estruturas e
relacGes na familia (Amaro, 2015).

Ao nivel das politicas de satde, vé-se no envelhecimento uma oportunidade de as
pessoas envelhecerem de forma saudavel, dindmica, onde o aumento da idade deve ser
proporcional ao aumento da qualidade de vida. As redes locais sdo desafiadas a criar
recursos soélidos, permitindo a possibilidade destas pessoas estarem envolvidas em
atividades culturais e sociais, programas educativos, de forma a adquirirem novos
conhecimentos e competéncias.

Em Portugal, 0 aumento deste grupo etario tem levado a criacdo de diversas
respostas sociais (por entidades ndo lucrativas e lucrativas) que tem como principal
objetivo suprimir as necessidades desta populacdo e apoiar também as familias.
Tornando-se fundamental o enfoque na prestacdo de cuidados, principalmente em torno
dos cuidados formais. Estas respostas sociais, tem como objetivo apoiar a populagédo
idosa, favorecendo equipamentos adequados a manutencdo dos utentes e promover o
apoio as familias. A prestacdo de cuidados ao idoso, é uma tarefa complexa e dificil,

causando sentimentos de raiva, inseguranca, frustracdo e medo.

1.2 Repostas sociais

As respostas sociais classificam-se como um conjunto de estruturas de apoio social
para pessoas idosas, tendo como principal objetivo, satisfazer a necessidade das pessoas
idosas, considerando o seu grau de autonomia, através de equipamentos e Servigos
adequados (ISS, 2015). Em seguida algumas respostas sociais as quais as pessoas poderdo
aceder:

Servigo de Apoio Domicilidrio (SAD): Caracterizado por uma equipas que prestam
cuidados e servicos a familias, ou a pessoas que se encontrem nos seus domicilios, que
estdo em dependéncia fisica/psiquica, ndo estando em condicGes de assegurar 0s seus
cuidados e necessidades basicas.

Centros dia/noite: Estruturas sociais que funcionam durante o dia e/ou durante a
noite, prestam varios cuidados e servicos que ajudam a manter ocupadas as pessoas

idosas. As estruturas noturnas, visam a rece¢do noturna, a pessoas idosas que, durante o
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dia estejam no seu domicilio ou em estruturas de colhimento, mas que por se sentirem
sozinhas ou isoladas necessitam de acolhimento durante a noite

Estruturas Residenciais para Pessoas Idosas (ERPI): Estruturas sociais que visam
o alojamento coletivo, que pode ser temporario ou permanente. Destina-se a pessoas
idosas que precisem de cuidados de apoio social e cuidados de enfermagem.

Em qualquer uma destas estruturas, é fundamental a existéncia de uma equipa
multidisciplinar e coesa, capaz de fazer face as necessidades dos utentes, promovendo a

satisfacdo das suas necessidades e garantindo uma melhor qualidade de vida.

1.3 Prestacéo de cuidados a pessoas idosas

1.3.1 Cuidadores Formais

A prestacao de cuidados a pessoas com dependéncia sempre foi considerada uma
funcdo da responsabilidade dos familiares descendentes, realizado no domicilio e
maioritariamente por figuras do género feminino e proximas a nivel afetivo. Na atualidade
estas funcbes tém vindo a ser desempenhadas, cada vez mais, por instituicdes publicas e
privadas (Figueiredo, 2007), ainda que a familia continue a assegurar muitos dos
cuidados. Estas familias procuram cada vez mais 0 apoio de institui¢des, uma vez que
estdo equipadas com 0s recursos necessarios, quer materiais, quer humanos, permitindo
uma melhor qualidade dos cuidados prestados a estes idosos.

Ao falar de prestacdo de cuidados € necessario fazer a distingdo entre os dois tipos
de cuidadores, os informais e os formais. Os informais séo representados pelos familiares
ou amigos que auxiliam a prestacdo de cuidados a pessoa idosa, no contexto familiar. Na
literatura também é possivel encontrar uma distingdo mais especifica entre cuidador
priméario e secundario, sendo o primario aquele que assume o cuidado do idoso durante
mais horas, € o0 secundario aqueles que ajudam o primeiro, de forma a aumentar a
qualidade dos cuidados prestados e uma maior satisfacdo das suas necessidades (Almeida,
2013).

Quanto aos cuidadores formais, séo representados por uma categoria profissional
de extrema importancia nas respostas sociais a populacdo idosa. Caracterizados por um
trabalho de grande desgaste fisico e psicoldgico, tendo ainda uma visibilidade social
reduzida. No entanto sdo considerados uma profissdo de futuro, uma vez que o

envelhecimento demogréfico tem tendéncia a aumentar cada vez mais.
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Em Portugal, estes cuidadores formais sdo denominados de “Ajudantes de Ac¢ao
Direta (AAD)”. Tém como principais fungdes garantir as necessidades basicas ao nivel
do conforto, higiene, administracdo de medicacdo, alimentacdo e acompanhamento da
pessoa idosa (Almeida, 2013).

Estes cuidadores formais normalmente sdo pessoas que ndo detém as qualificagdes
profissionais necessarias nesta area e sdo usualmente supervisionados por um trabalhador
profissional devidamente qualificado (Sousa, Figueiredo & Cerqueira, 2008). No entanto,
cuidar de uma pessoa idosa e garantir a satisfacdo das suas necessidades basicas € um
trabalho de extrema importancia e responsabilidade, sendo fundamental o investimento
na formacéo e qualificag&o destes profissionais.

No Decreto-Lei n°419/99 esta definido quais as funcdes das ajudantes de acéo
direta, de forma a garantir o bem-estar dos idosos. Funcdes que tem por objetivo colmatar
défices nas necessidades bésicas humanas como referido anteriormente, incluindo o
acompanhamento ao exterior e em alguns casos a administracdo de medicacgéo indicada

pelo profissional de saude qualificado para a prescricdo da mesma.

1.3.2 As limitagGes profissionais dos cuidadores formais de idosos

Sd0 muitas as limitagbes que estes profissionais enfrentam diariamente no
desempenho das suas fungdes, muitas delas referenciadas pela literatura. S& um grupo
profissional constituido principalmente por mulheres, na faixa etaria dos 25 e 0s 50 anos.
De acordo com Carneiro e colaboradores (2009) o género feminino representa 63.6% da
populacdo com uma média de idades de 37.6. Estes resultados também foram semelhantes
aos encontrados por Azevedo e colaboradores (2010) onde o perfil dos cuidadores é
representado predominantemente pelo genero feminino (75.6%) com uma media de
idades de 35.6 anos. S&o profissionais com pouca escolaridade, que desempenham as
suas tarefas sem qualquer formacgéo especifica na area e sem salarios remuneratorios
adequados (Ron & Lowenstein, 2002). Esta categoria esta associada a um trabalho
pesado, com salarios baixos, com poucas regalias e beneficios (Coogle et al., 2007), ndo
existindo grandes perspetivas de evolugdo de carreira, apesar de ser uma profissao que
acarreta uma grande responsabilidade e sobrecarga psicologica elevada (Potter et al.,
2006). Esta categoria profissional também é muitas vezes representada por migrantes, que
procuram em Portugal uma nova oportunidade de recomecar, ao tornarem-se cuidadores

formais podem conseguir a documentacdo necessaria para viverem no nosso pais,

Universidade Lus6fona | Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida 14



Ana Ferreira | Capital Psicolégico e a Relacdo com a Satisfacdo no Trabalho e a Intencdo de Turnover
em ajudantes de acdo direta

aceitando de imediato o cargo e todas as limitagOes associados a este, mesmo néo falando
nem compreendendo muitas vezes a lingua Portuguesa.

O estatuto social desta categoria profissional € pouco valorizado, uma vez que
existe uma imagem negativa sobre a prestacdo de cuidados a pessoas idosas, e dos
respetivos cuidadores (Azevedo 2010). No entanto, apesar de todos estes
constrangimentos, existe cada vez mais uma evolucao positiva, nomeadamente ao nivel
da formacdo profissional que tem vindo a aumentar para esta categoria profissional.

Em Portugal, esta realidade tem vindo a ser alterada, devido as politicas de
formagé&o profissional que foram implementadas pelo Instituto do Emprego e Formagéo
Profissional (IEFP) e pelas exigéncias do ISS junto das instituicdes que auxiliam a
populacdo idosa. Estas politicas ttm como principal objetivo a formacéo e qualificacdo
dos cuidadores formais, o que tem dado origem a um aumento de adultos certificados e
qualificados nesta area.

Estas politicas sdo de extrema importancia, através destas formagdes os
cuidadores tém um maior nivel de escolaridade e formacgéo, uma vez que esta formacéo
tem bastante influencia no desempenho das duas funcgdes e prestacdo de cuidados. Um
cuidador formado pode auxiliar o idoso na toma de medicagdo, no acompanhamento a
consultas medicas, tendo capacidade para compreender, transmitir e executar as
orientacdes médicas (Ferreira, 2012).

Hoje em dia, sdo muitas as instituicbes que valorizam a formacao dos cuidadores,
no entanto também sdo muitas as que continuam a recrutar profissionais sem formacéo,
uma vez que estes ndo recusam receber salarios mais baixos e executar as funcdes.
Contudo as instituicdes tém vindo a apostar na formacdo, de forma a aumentar os
conhecimentos desta classe profissional.

Como vimos, os cuidadores formais sdo uma classe social ainda muito
negligenciada, devido a falta de formacdo, regalias e salario adequado as atividades
realizadas. As pessoas idosas exigem grandes cuidados e uma atencdo permanente, desta
forma deve ser garantida a satisfagdo das suas necessidades e o seu bem-estar. Estas
fungdes acarretam uma grande sobrecarga fisica, emocional e psicoldgica. Assim, ndo é
sO necessaria uma formacdo profissional adequada, mas também uma formacéo
psicologica, que permita a estas pessoas terem 0s recursos psicologicos necessarios e

suficientes para desempenhem as suas atividades de uma forma mais satisfeita.
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1.4 Capital psicoldgico

O capital psicologico, tem como base a Psicologia Positiva, que surge no final no
século XX e inicio do século XXI, através de Seligman, como um pensamento alternativo
sobre a Psicologia. Seligman, tinha como objetivo a mudanca das abordagens tradicionais
no que diz respeito & Psicologia, focando-se nos seus pontos fortes, em vez dos
patoldgicos e das fraquezas (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Um conceito que tem por base as pessoas e o aperfeicoamento das suas
capacidades, sendo um reforgo positivo tanto para as pessoas como para as organizacdes
onde estdo inseridas. Este conceito esta relacionado com os resultados do trabalho, através
de uma abordagem organizacional relacionada com a gestdo e o comportamento
organizacional positivo. O capital psicologico € constituido por quatro dimensdes
(autoeficacia, otimismo, esperanga e resiliéncia), onde o objetivo ¢é fortalecer cada uma
destas dimensdes das pessoas, para que se possam canalizar os pontos fortes em beneficio
das organizagcdes e da saude psicologica e fisicas das pessoas (Luthans, 2002).
Caracterizado por ser um construto ainda bastante recente, sdo varias as implicagdes
praticas que se centram no desenvolvimento do capital psicologico e este apresenta tanto
rigor cientifico quanto relevancia pratica (Luthans et al., 2017). Resultados de uma meta
analise demonstram igualmente a importancia do capital psicologico em areas como a
criatividade, saude psicoldgica, satisfagao no trabalho clima organizacional e lideranca,
demonstrando a importancia das suas implicagdes praticas e tedricas para as organizagoes
(Vilarino et al., 2022)

Em Portugal, este construto € relativamente recente, suscitando interesse apenas
nos ultimos anos, devido a sua inovacdo e aos resultados empiricos demonstrados.
Através do estudo do capital psicolégico, Rego et al. (2010) tornaram o instrumento
Psycap desenvolvido pos Luthans et al. (2007), validado para a populagdo portuguesa.
Em 2013, Antunes e os seus colegas, investigaram o papel do capital psicologico no
desenvolvimento de valores para as organizagdes, concluindo que o capital psicologico

tem um impacto positivo nas atitudes e comportamentos laborais.

1.4.1 Autoeficacia

De todas as dimensdes, a autoeficacia é a que apresenta maior fundamentacédo
tedrica e préatica. Esta pode ser definida como as crencas de um individuo nas suas
capacidades para garantir a motivacdo, 0s recursos cognitivos e todas as condicdes,

necessarias na execucao de a¢des especificas num determinado contexto.
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Para Luthans e colaboradores (2007), os individuos que apresentam maiores
niveis de autoconfianga, acreditam na sua capacidade de acdo e intervengdo, sdo mais
motivados e dedicados, sdo perseverantes face aos obstaculos, sendo 0s mais positivos e
resistentes ao stress. Os trabalhadores com uma maior percecdo da sua eficacia, serdo

aqueles que terdo melhor desempenho na organizacao (Luthans et al., 2015).

1.4.2 Otimismo

Esta é uma das dimensdes mais faladas, mas menos entendidas da psicologia
positiva (Luthans et al., 2015). Autores referem que o otimismo defende que as pessoas
mais otimistas, interpretaram situacdes desagradaveis como temporarias e as situacoes
boas como permanentes. Por outro lado, as pessoas mais pessimistas fazem o inverso
(Seligman, 2002). O otimismo é visto como uma aptiddo emocional que é responsavel
pela estimulacdo de resultados positivos e atribuicdo de causas positivas aos
acontecimentos (Luthans 2002). Os individuos que sdo otimistas possuem um nivel
elevado de ambicdo, perseverantes, determinam objetivos ambiciosos e sdo muito
motivados.

Com a competicdo constante do mercado, é cada vez mais essencial que 0s
individuos sejam otimistas, construam a sua propria carreira, com 0s seus objetivos bem

tracados, sendo capazes de os alcancar de forma positiva.

1.4.3 Esperanca

A esperanca é um estado de pensamento, ou cognitivo, em que o individuo possui
a capacidade de determinar objetivos realistas e estimulantes, procurando concretiza-los
através do seu controlo interno e da sua autodeterminacdo (Synder, 2000). Quando
surgem obstaculos a estes objetivos, individuos mais esperan¢osos, sao capazes de criar
mais facilmente caminhos alternativos para a realizagao dos objetivos que delinearam.

A esperanca pode ser ainda compreendida como a autodeterminacédo do individuo
em manter as energias necessarias para alcangar os seus objetivos e pela capacidade de
distinguir alternativas para o realizar (Luthans et al., 2005).
1.4.4 Resiliéncia

No campo da psicologia, a resiliéncia é direcionada para o estudo dos processos
que estdo envolvidos na superagdo de crises e obstaculos, a nivel organizacional, grupal
ou individual (Yunes, 2003). Entendida como a capacidade psicoldgica positiva para

reagir a incertezas, fracassos, conflitos, adversidades ou mudancas (Luthans,2002).
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Individuos resilientes aumentam os seus niveis de desempenho através da sua
capacidade de se desenvolverem e prosperarem em situacOes de contrariedade e
dificuldade. Sdo muitos os ganhos produzidos pela resiliéncia no individuo, gerando
resultados significativos no local de trabalho, como melhoria da satisfacdo e maior
comprometimento para com a organizagao (Luthans et al., 2005).

Masten (2001) afirma que a resiliéncia € uma caracteristica normal do quotidiano
das pessoas, envolvendo forgas psicoldgicas e aptiddes que podem ser desenvolvidas,
melhoradas ou mantidas. Foi demonstrado que € possivel o aumento desta caracteristica
ao longo do tempo, através de intervencdes que possibilitam o desenvolvimento e

solugdes para este aumento (Luthans, 2002).

1.5 Satisfacao no trabalho

A satisfacdo no trabalho € um construto muito estudado na Psicologia das
Organizac0es, e pode ser entendido como uma avaliacdo por parte de um individuo em
relagcdo a um conjunto de fatores relacionados com o trabalho (Cortez, 2009). A satisfacao
no trabalho foi considerada por Locke (1976) como um estado emocional positivo ou
negativo que resulta do prazer associado as atividades da vida profissional.

Para Cortez (2009) a satisfacdo no trabalho, percebida por parte dos
colaboradores, é uma condicdo necessaria para o bem-estar dos individuos e para a
eficacia organizacional. A satisfacdo no trabalho contribui para evitar comportamentos
menos produtivos, evitando custos associados a fraca saude dos trabalhadores nas
organizagOes. A satisfacdo no trabalho reflete uma apreciacdo pessoal, que pode ser
emocional ou atitudinal, dizendo respeito a varios aspetos no trabalho, que depende de
sentimentos e emogdes experienciadas pelas pessoas em relacdo a esses mesmos aspetos
como remuneracdo, beneficios, reconhecimento, dificuldade das tarefas, bem como em
relacdo ao trabalho no seu global (Nascimento, 2010). As caracteristicas do trabalho
constituem dimensGes motivacionais afetam as experiéncias do trabalhador, sendo
afetadas por estados psicoldgicos, como o significado, a responsabilidade e o
conhecimento relativos as atividades do trabalho (Hackman & Oldham, 1974).

A satisfacdo no trabalho é fundamental para atrair e reter colaboradores
qualificados, reduzindo o absentismo e angustia psicologica, bem como aumentar o

compromisso afetivo dos colaboradores para com as organizac¢des (Ordu, 2016). Quando
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os colaboradores estdo satisfeitos, estes sdo mais inovadores nas suas atividades, e
participam ativamente nas tomas de deciséo da organizacdo (Kivimaki & Kalimo, 1994).

A relacdo entre o capital psicoldgico e a satisfagdo é um facto que parece bem
estabelecido na literatura, contudo ndo existem muitos estudos para a populacdo dos
cuidadores formais, as investigagdes realizadas noutras populagfes indicam uma
influéncia positiva do capital psicolégico na satisfagdo no trabalho e consequentemente
na reducdo da intencédo de turnover (Avey et al., 2011).

Dadas as limitagcdes profissionais desta categoria, associadas a um salario
reduzido, importa refletir também sobre o estatuto socioecondémico e a percecdo das
necessidades basicas suprimidas, ou seja, a perce¢do que o individuo tem face as
necessidades que conseguem suprimir relativamente a alimentacdo, habitacdo, salde e
educacdo com o salario que recebem. Na literatura ndo existem estudos que relacionem o
capital psicoldgico, a satisfacdo no trabalho e a intencdo de turnover considerando as
necessidades basicas suprimidas. Contudo, estudos indicam que o estatuto
socioecondmico tem um efeito positivo no comprometimento organizacional e na
satisfacdo no trabalho (Pinquart, 2000), no entanto se o trabalho que os individuos tém
ndo permite manter 0 seu estatuto socioecondmico, estes apresentam motivacdo para
encontrar melhores oportunidades de emprego e abandonar a organizacdo onde
trabalham, pois é importante terem empregos que permitam suprimir as suas necessidades
basicas, muitas vezes sendo forcados a ter qualquer emprego porque precisam e nao

apenas porque querem trabalhar (Kim, 2023).

1.6 Intencdo Turnover

A intencdo de turnover pode caracterizar-se pela vontade de um trabalhador
abandonar o seu trabalho, a sua profissdo ou as fungdes que exerce no seu trabalho. Este
turnover pode ter um caracter voluntario ou involuntario. Voluntério quando a intencéo
de deixar a organizagéo parte da vontade do trabalhador, ocorrendo muitas vezes de forma
inesperada e sem qualquer pré-aviso (Schyns & Gossling 2007). Involuntario quando esta
saida ocorre por vontade/iniciativa da organizacdo, dentro destes casos também
encontramos situagBes como a passagem a reforma do trabalhador, ou em casos mais
extremos, a morte do mesmo (Tett & Meyer 1993).

S&o varios os autores gque, ao longo do tempo, avancaram com definicdes para

caracterizar esta intencdo. Esta caracteriza-se por ser voluntaria e responsavel por uma
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das maiores preocupagdes das organizagdes e dos seus responsaveis, uma vez que 0
turnover implica custos paras as entidades formadoras que investem e se preocupam com
a formacdo dos seus profissionais de forma a aumentar a produtividade e rentabilidade do
negocio (Van Dick et al., 2004). Estes custos estdo associados a perdas de talentos que
implicam novos recrutamentos para substituicdo, integracdo e formacdo das novas
contratacdes, onde durante estes processos existe uma diminui¢do do ritmo de trabalho
que leva a um impacto negativo no negocio (Huang et al., 2007).

A idade e a escolaridade sdo caracteristicas individuais que mostram estar
relacionadas com a intencdo de turnover. Os trabalhadores mais velhos sdo os que
apresentam menos intencdes de deixar a organizagéo ou o trabalho, dadas as dificuldades
em encontrar um novo trabalho e uma vez que existe a desvalorizacdo das pessoas mais
velhas no mercado (Ng & Feldman, 2009). A escolaridade também influencia a intencédo
de turnover uma vez que, as pessoas com niveis superiores de escolaridade apresentam
um melhor conhecimento de mercado, de oportunidades de trabalho, estdo mais atentas a
novas e melhores ofertas de trabalho, quando comparadas com pessoas com niveis de
escolaridade inferior (Carbery et al., 2003).

Outros preditores da intencéo de turnover séo a satisfacdo profissional, motivacéo,
0 ambiente de trabalho, percecfes de satisfacdo das necessidades e expectativas, as
caracteristicas inerentes a funcdo bem como a forma como se sentem integrados na
mesma (Maertz & Campion, 2004; Ferreira & Siqueira, 2005). Para além destes
preditores, existem outros fatores que podem influenciar a intencéo de turnover, como a
remuneracao, a experiéncia profissional, a promocdo de oportunidades na carreira e 0
estilo de lideranca (Belete 2018).

Trabalhos de Skelton e colaboradores (2020) mostram que os trabalhadores mais
satisfeitos e com maiores niveis de comprometimento organizacional, sdo 0s que
apresentam menores valores de intencdo de turnover. Para compreender e controlar a
intencdo de turnover é necessario identificar os motivos que levam os trabalhadores a sair
da organizacdo, de forma que estas possam criar mecanismos para reduzir esta intengéo
e reter os talentos nas organizacdes (Siqueira et al., 2014).

A relacéo entre a intencdo de turnover e o capital psicoldgico ainda ndo é muito
explorada na literatura, nomeadamente nesta populacdo em especifico dos cuidadores
formais. Existem estudos realizados em professores, onde foi possivel averiguar que
professores com elevado capital psicoldgico e que se sentem bem no trabalho, sdo aqueles

que apresentam menos intencao de turnover (Polizzi 2011).
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Objetivos e Hipdteses

O objetivo deste trabalho é averiguar se a relacdo entre o capital psicoldgico e o
turnover é mediada pela satisfacdo no trabalho e moderada pela perce¢do da supressao
das necessidades basicas, ou seja, perceber se a satisfacdo no trabalho explica o
mecanismo subjacente a relacdo que existe entre o capital psicoldgico e a intencdo de
turnover e consequentemente se esta relacdo € maior ou menor quando considerada a
variavel percecdo da supressao das necessidades basicas. Por fim, analisou-se se o capital
psicologico seria preditor da intencdo de turnover e averiguou-se qual a dimensdo
preditora com maior contributo.

Assim, colocou-se uma hipotese principal e explorou-se adicionalmente qual a

dimensdo do Capital Psicologico mais preditora da intencéo de turnover:

Hipotese 1: A relagdo entre o psycap e o turnover é mediada pela satisfagdo no trabalho

e moderada pela percecdo da satisfacdo das necessidades.
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Capitulo 11 | Metodologia
2.1 Participantes
2.1.1 Determinacéo da amostra
De forma a decidir o tamanho da amostra adequada para testar H1, realizou-se
uma analise de poder estatistico. Esta andlise, indicou que o tamanho minimo de amostra
necessario era de 107 participantes, para ter 95% de poder para detetar um efeito de
tamanho médio, para isto utilizou-se o software GPower (Faul et al., 2007).

2.1.2 Amostra

Este estudo foi respondido pelos ajudantes de acdo direta da Residéncias
Montepio, uma unidade de Servicos de Saude S.A. (N = 128). Oitenta e quatro porcento
das ajudantes eram do género feminino, com uma média de idades de 38 anos (M = 38.08,
DP =11.47, a idade variou entre 20 e 64 anos).

Esta amostra € uma amostra de conveniéncia, uma vez que o objetivo deste estudo
é avaliar a relacédo entre trés construtos numa populacao especifica de ajudantes de acédo
direta. Para isso tendo sido recrutou-se para este estudo as ajudantes de acdo direta da
Residéncias do Montepio (Porto, Gaia, Albergaria, Coimbra, Parede, Parque das Nacdes,
Montijo e Entrecampos). A participacdo neste estudo foi voluntéria e os participantes ndo

receberam nenhuma recompensa.
2.2 Instrumentos

2.2.1 Capital Psicoldgico

A escala utilizada para avaliar o capital psicoldgico foi o Psychological Capital
Questionnaire- PCQ-24 (ver em anexo). A escolha desta escala recaiu sobre o facto de
ser a mais utilizada na investigacdo, para medida deste construto (Avey et al., 2011;
Newman et al., 2014). Desenvolvido e validado por Luthans e colaboradores (2007), é
composto por 24 questdes com o objetivo de avaliar o nivel de capital psicolégico dos
individuos, avaliando ainda cada uma das subescalas do construto de forma individual. O
PCQ-24 é composto porque questdes que expressam uma maior ou menor concordancia,
sendo uma escala Likert, que varia entre 1 (Discordo totalmente) e 6 (Concordo
totalmente). Os itens 13, 20 e 23 tiveram de ser invertidos.

Este questionario estd traduzido para portugués, tendo sido disponibilizada a
traducdo pelo Mind Garden, através da submissdo de um pedido de autorizagdo efetuado
no site www.mindgarden.com. Este pedido de autorizacdo encontra-se anexado neste
trabalho (Anexo I).
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Calculou-se uma medida composita da escala global que apresentou consisténcia
interna muito adequada (o.=0.91), ap6s o item 20 ser retirado. A subescala de autoeficacia
¢ composta pelas questdes 1 a 6, contemplando afirmagdes como “Sinto-me confiante ao
contribuir para as discussdes acerca da estratégia da organizacdo”. Calculou-se uma
medida composita desta subescala que apresentou consisténcia interna muito adequada
(. =10.91). A subescala da esperanca é composta pelas questbes 7 a 12, com afirmagdes
como por exemplo “Consigo pensar em varias maneiras de alcangar 0os meus objetivos de
trabalho atuais”. Calcou-se uma medida compdsita desta subescala que apresenta
consisténcia interna muito adequada (o = 0.86). A subescala da resiliéncia é composta
pelas questdes 13 a 18 e contempla afirmacGes como “Habitualmente lido com os
assuntos stressantes com facilidade”. Calculou-se uma medida composita desta subescala
que apresentou consisténcia interna adequada (a = 0.74). Por ultimo, a subescala do
otimismo é composta pelas questdes 19 a 24 e contempla afirmagdes como “Enfrento este
trabalho como se boas surpresas me estivessem reservadas”, calculou-se uma medida

composita desta subescala que apresentou consisténcia interna adequada (o = 0.74).

2.2.2 Satisfacao no trabalho

Para avaliacdo deste construto utilizou-se a Escala de Satisfacdo Profissional de
Lima, Vala e Monteiro (1994). Esta escala avalia as diferentes vertentes do trabalho
como: as perspetivas de promogéo contemplando afirmacgdes como:

-as perspetivas de promocdo, “Em relagdo as suas perspetivas de promogdo diria que
esta”;

-remuneragao, com uma questao: “Em relagdo a remunerag@o que recebe dia que esta”;
-competéncias dos colegas e dos superiores, com questdes como “Em relagdo a
competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que estd”;

-0 trabalho realizado, questionado através de “Em relagdo ao trabalho que realiza diria
que esta”;

-0 departamento, que comtempla uma questdo “Em relagdo a organizagdo e
funcionamento do departamento onde trabalha diria que esta”,;

Esta escala é do tipo Likert, constituida por 7 itens e varia entre 1 (Extremamente
Insatisfeito) a 7 (Extremamente Satisfeito), com o objetivo de avaliar o grau de acordo
dos individuos para com as afirmagdes (ver em anexo). Esta escala tem uma amplitude
entre 10 (valor minimo) e 60 (valor maximo), quanto maior for a pontuacgéo obtida pelos

participantes, maior € a sua satisfacdo relativa as dimens@es da escala. VValores baixos,
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revelam a existéncia de insatisfacdo. Foi calculada uma medida composita desta escala
que apresentou consisténcia interna adequada (o = 0.87).

2.2.3 Escala de Intengéo de Turnover

Utilizou-se o instrumento desenvolvido por Lima e Mendes (2014), para avaliar a
intencdo de turnover. Esta escala é composta por 8 itens, tendo sido alguns itens
formulados no sentido de traduzirem uma concordancia (1, 3, 5 e 7) e outros formulados
com o objetivo inverso (2, 4, 6 e 8, ver itens em Anexo).

Alguns foram obtidos a partir da Escala de Intencdo de Turnover de Carmman e
colaboradores (1979 citado por Mendes, 2014) (itens 1,4 e 6) e foram traduzidos e
adaptados por Yan (2008 citado por Mendes, 2014). Estes itens comtemplam afirmacdes
como “Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizagcdo onde
atualmente trabalho”, “E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo
ano”.

Quanto aos itens 2 e 8, estes foram obtidos a partir da escala de Nunes e
colaboradores (1992, citado por Mendes 2014), com o objetivo de medir comportamentos
de abandono, com questdes como “Tenho feito contactos para abandonar esta
organiza¢do” e “Penso em sair desta organizacdo logo que tenha oportunidade para isso”.

Os itens 3 e 5 foram obtidos através da Escala de Huang e colaboradores (2007,
citado por Mendes 2014) e foram traduzidos e adaptados por Rafael e Lima (2007, citado
por Mendes 2014). Compostos pelas frases “Tenciono manter-me na organizagdo onde
trabalho” e “Penso prosseguir a minha carreira na organizac¢ao onde trabalho”. Quanto ao
item 7, este foi o Unico totalmente elaborado por Lima e Mendes (2014), “Nao estou
ativamente a procura de emprego noutra organizagao).

Esta escala tem o objetivo de determinar 0 em que medida os participantes
tencionam abandonar a organizac¢do onde estéo a trabalhar, sendo uma escala tipo Likert
que varia entre 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente). Calculou-se uma
medida compdsita desta escala que apresenta uma consisténcia interna adequada (o =
0.84)

2.2.4 Estatuto Socio Economico
Para avaliar o estatuto socioeconomico, foi pedido aos participantes para
indicarem numa escala tipo Likert de 1 (Nunca) a 5 (Sempre) quanto a sua situacao

financeira Ihes permitia satisfazer necessidades bésicas de: alimentagdo, habitagdo, satde

Universidade Lus6fona | Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida 24



Ana Ferreira | Capital Psicolégico e a Relacdo com a Satisfacdo no Trabalho e a Intencdo de Turnover
em ajudantes de acdo direta

e educacdo (ver em Anexo). Calcou-se uma medida composita desta subescala que
apresenta consisténcia interna adequada (o =0.75).

2.3 Procedimento
Para a realizacdo desta investigacdo, foi necessario submeter as escalas a utilizar

para que fosse validado o estudo ao comité ético da Universidade (CEDIC). Também foi
necessario pedir a Direcdo das Residéncias Montepio 0 consentimento e aprovacao para
a realizacdo do estudo, uma vez que a populacdo a estudar eram as auxiliares de agédo
direta a exercer fungdes nas varias residéncias. Foi necessario pedir também autorizacéo
aos Diretores Técnicos de cada unidade, para a realizac&o do estudo e organizacéo de um
calendario de recolha de dados, para forma a garantir o normal funcionamento das
unidades durante este processo.

A recolha de dados foi efetuada através do preenchimento dos questionarios em
papel pelas ajudantes de acdo direta. Os questionarios foram enviados para as equipas das
unidades via email, foram explicados o0s objetivos e o procedimento de recolha. Os
questionarios foram impressos e entregues para serem preenchidos.

Para armazenar os dados foi utilizado um questionario online, contruido através
da plataforma Quialtics, de forma a facilitar a recolha, transformacéo em base de dados e
posterior analise.

O questionario era composto primeiramente por um consentimento informado
(ver em anexo), onde os participantes tinham algumas informacdes sobre alguns aspetos
do estudo, alertando que a participacao seria voluntaria e todos os dados recolhidos seriam
anonimos e confidenciais. Foram dadas algumas instrucdes aos participantes de como iria
ser feita a recolha de dados e, no fim, foi pedido aos participantes para consentirem a sua
participacdo. Para além deste consentimento, o questionario foi composto pelas trés
escalas a utilizar, uma questdo para avaliar o estatuto sociodemogréafico, e por fim
algumas questdes sociodemograficas para caracteriza¢cdo da amostra. O tempo médio de
resposta foi aproximadamente 20 minutos e no fim agradeceu-se a participagéo e o tempo
dispensado aos participantes.

No final da recolha de dados, utilizou-se o software informéatico SPSS v.25 para

andlise estatistica dos dados e elaboragdo dos resultados.

Universidade Lus6fona | Escola de Psicologia e Ciéncias da Vida 25



Ana Ferreira | Capital Psicolégico e a Relacdo com a Satisfacdo no Trabalho e a Intencdo de Turnover
em ajudantes de acdo direta

Capitulo 111 | Resultados

3.1 Estatisticas Descritivas

A analise estatistica revelou uma media de idades de 38.08. A escala do capital
psicolégico apresenta uma média (M = 4.59) estando acima do ponto médio da escala que
é 3.5. A média da satisfacdo no trabalho (M = 3.90) encontra-se abaixo do ponto médio
da escala que é 4. A média da escala de intengdo de turnover (M = 2.60) encontra-se
abaixo do ponto médio da escala que € 4, apesar deste valor estar abaixo do ponto médio
os niveis efetivos turnover sdo muito elevados, estes resultados indicam que o0s
participantes podem ter receio de indicar uma maior intencdo de turnover e perderem o
emprego por isso. Por Gltimo a media do estatuto sécio econdmico (M = 3.65) encontra-
se acima do ponto médio da escala que é 3.

Através da andlise de correlacdes entre as variaveis é possivel destacar que existe
uma correlacdo negativa entre a idade e o turnover, que indica que as pessoas mais velhas
ttm menos intencbes de abandonar a organizagdo. Foram testadas inicialmente
correlagOes entre 0 género e as outras variaveis, mas estas ndo se mostraram significativas
e foram retiradas.

A satisfacdo no trabalho correlaciona-se de forma significativa e positiva com o
capital psicoldgico e com todas as suas dimens@es. Por outro lado, a satisfacdo no trabalho
correlaciona-se com significativamente e de forma negativa com a intencao de turnover.

O turnover apresenta correlacbes negativas e significativas com a escala do
Psycap e com todas as suas dimensdes, ou Seja, quanto mais aumentarmos o capital
psicologico e as suas quatro dimensbes, menores serdo os valores de intencbes de

turnover.
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Quadro 1
Variaveis Amplitude Média 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Psycap [1-6] 4.59 -
2.Autoeficécia [1-6] 4.81 B7Lx* -
3.Esperanca [1-6] 4.81 BB1x**  §92*** -
4 Resiliéncia [1-6] 4.49 866***  G75***  G53*r* -
5. Otimismo [1-6] 4.49 T94%F* BhgFx* 546*** 65 2*** -
6.1dade [20-64] 38.08  .095 .050 104 138 .036* -
7.Satisfagéo [1-7] 3.90 BO7*** 48gFF* BA2FRE ABGFRF 246%* 287x** -
8. Turnover [1-5] 2.60 -4B8*** - 435F**  BBEFF* - 206%** - 286* -357*** - g15*** -
9. SES [1-5] 3.65 .054* .037 .087 .096 -.009 .066 295%** 002 -

Média das frequéncias e correlagdes entre variaveis (Perason)
Nota. *** p<0.001, ** p<0.010, *p<0.050 * p<.085

3.2 Resultados Hipdtese 1- A relacdo entre o psycap e o turnover é mediada
pela satisfacdo no trabalho e moderada pela percecdo da satisfacao das
necessidades.

Testou-se se existiria um efeito indireto do Psycap na intencdo de turnover, por
meio da Satisfacdo no Trabalho, e se o efeito do Psycap na intencdo de turnover era
moderado pela percecdo da satisfacdo das necessidades béasicas serem supridas (ver

Figura 1). Para realizacdo desta analise testou-se 0 Modelo 5 de Hayes (2018).
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Figural

Modelo de Efeito de Moderacdo: Efeito indireto da Satisfacdo no trabalho na relagcdo
entre o Capital Psicologico e a intencdo de turnover, moderado pela percecdo das
necessidades basicas serem supridas.

Nota. *p < .050, ***p < .001.

Satisfacdo no

0.08%** Trabalho -
Capital - AT (1 111) Intengéo de
Psicoldgico g Turnover
T 0.25*

Supressao das
necessidades basicas

A hipdtese 1 foi corroborada. Na analise de mediacéo verificou-se um efeito total
significativo do capital psicolégico na intencdo de turnover.

Quando inserida a variavel mediadora Satisfacdo no Trabalho o efeito do capital
psicolégico na intencdo de turnover mantem-se significativo embora seja reduzido com a
satisfagdo no trabalho. Assim o efeito indireto relevou-se significativo (B = -.40, BCI
95%I[-.566, -.253]) sendo a variavel Satisfacdo no Trabalho uma mediadora parcial na
relacdo entre o Capital Psicoldgico e a Intengdo de Tunover.

A relacdo entre capital psicologico e turnover é ainda moderada pela percecao das
necessidades basicas serem supridas, (Binteragao = 25, p =.019; ICC 95% = (.043, .458)).

Analisou-se o declive de retas de regressdo quando as necessidades estdo um
desvio-padréo acima, um desvio-padrdo abaixo da média e na média. Verifica-se que o
efeito negativo do capital psicoldgico na intencdo de turnover € significativamente maior
quando a perce¢do de supressdao das necessidades esta abaixo da media (B = - .36, p =
.003) e namedia (B =- .24, p =.036), ndo sendo significativo quando esta acima da media
(B = .14, p = .493). Estes efeitos de moderacdo estdo ilustrados na Fig. 2.
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Figura 2

Declive das retas de regresséo supressao das necessidades basicas em funcéo da

relacdo entre o capital psicologico e da intencéo de turnover.
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3.3 Resultados Hipotese Exploratoria — Capital Psicologico como preditor da

Intengdo de Turnover

Explorou-se ainda qual das dimensdes do Capital Psicoldgico seria a mais

preditora da intencdo de turnover através da analise de regressdo linear multipla.

Os resultados revelaram que as quatro dimensées do Capital Psicoldgico explicam
36% da variancia total da intencdo de turnover (F (4, 118) = 16.995; p < .001). A

dimensao preditora com maior contributo foi a esperanca, a Unica que foi uma preditora

significativa. A resiliéncia mostrou-se marginalmente significativa e as restantes

dimensGes nédo se revelaram preditores significativos da intengdo de turnover.

Quadro 2
Analise de Regressao Linear Multipla, PSYCAP como preditor da Intencéo de Turnover
B ES IC 95%o p

Efeitos
Constante 5.53 0.47 (4.59 — 6.46) <0.001
Autoeficacia -0.15 0.12 (-0.37 - 0.08) 0.205
Esperanca -0.71 0.13 (-0.96 — -0.46) <0.001
Resiliéncia 0.27 0.15 (-0.03-0.58) 0.073
Otimismo -0.005 0.11 (-0.22-0.21) 0.964

Nota. ES: Erro Estandardizado. IC: Intervalo de confianca
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Capitulo 1V | Discusséo

Este estudo teve como objetivo verificar se relacdo entre o capital psicolégico e
o turnover era mediada pela satisfagdo no trabalho e moderada pela percec¢éo da supresséo
das necessidades bésicas. A amostra foi constituida por 128 ajudantes de acdo direta da
Residéncias Montepio que responderam ao questionario. Analisaram-se as frequéncias
descritivas, foi utilizado um modelo de mediacdo e 0 modelo de moderagdo com recurso
ao Modelo 5 de Hayes (2018). Realizou-se ainda uma regressdo linear multipla, para
analisar a hipotese exploratéria de qual das dimensBes do capital psicolégico seria o
preditor com maior contributo na intencao de turnover.

A Hipotese 1 foi confirmada. O teste do modelo de mediacdo revelou que a
satisfacdo no trabalho (varidvel mediadora), afetava a forca da relagdo entre o capital
psicoldgico (variavel independente) e a intencdo de turnover (variavel dependente). Ou
seja, a satisfacdo no trabalho explica em parte 0 mecanismo subjacente da relacdo entre o
capital psicolégico e a intencdo de turnover. O teste do modelo de moderacdo suportou a
relevancia de fatores socioeconémicos, revelando que a relacdo negativa entre o capital
psicoldgico e a intencdo de turnover era moderada pela percecdo das necessidades basicas
suprimidas. Esta relacdo é mais forte quando a percecdo das necessidades basicas
suprimidas esta abaixo da média e na média, ndo sendo significativa quando esta acima
da média.

Por dltimo foi explorado qual das dimensdes do capital psicolégico mais
contribuiria para a diminuicdo da intencdo de turnover. Verificou-se que o capital
psicologico, explicava 36% da variancia total da intencdo de turnover. Ao analisar as
dimensGes com maior contributo, verificou-se que a esperanca emergiu como preditor
significativo, sendo ainda a resiliéncia um preditor marginalmente significativo. Estes
resultados indicam que quando as AAD tém maior esperanca 0s seus niveis de intencao
de turnover tender&o a ser inferiores. Este resultado indicia a necessidade de desenvolver
e implementar programas de formacao e intervencdo que permitam trabalhar a esperanca
e, em alguma medida a resiliéncia, com vista a reduzir a intencdo de turnover na
organizacao.

Os resultados encontrados demonstraram ser congruentes com os apresentados na

literatura para outras populagdes. Apesar de ndo existirem ainda estudos para esta
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populacdo em especifico, nem estudos que relacionem estas trés variaveis em conjunto,
contudo é possivel verificar que estes resultados vao de encontro a outros que relacionam
algumas destas variaveis. Em concreto, Polizzi (2011), que verificou que o capital
psicoldgico afeta a relacdo entre o bem-estar no trabalho e a intengdo de turnover em
professores e Marcos e colaboradores (2017) que verificaram que o capital psicologico
esta relacionado com a intencdo de turnover numa amostra de auditores independentes.

Os fatores que levam as AAD a querem abandonar a organizacao onde trabalham
sdo varios, nomeadamente fatores associados ao desgaste desta profissdo, ao elevado
esforgo fisico que realizam, que acaba por afetar a capacidade psicolégica dos
profissionais e levar a sua desmotivacdo e insatisfacao (Potter et al., 2006). Esta categoria
profissional esta ainda associada ao trabalho pesado, a salarios baixos e poucas regalias,
podendo ser fatores que contribuam para a intencdo de turnover (Coogle et al., 2007).
Este estudo sugere que o capital psicologico, em particular a esperanca no futuro e a
resiliéncia, aumenta a satisfagcdo no trabalho associando-se a uma diminuicdo da intengéo
de turnover.

Torna-se importante refletir também sobre o papel da supressao das necessidades
nesta relacéo. E quando os participantes sentem que as suas necessidades bésicas néo sdo
suprimidas que o capital psicoldgico influencia a intencdo de turnover. Ou seja, 0S
participantes tém nocdo de que as suas necessidades béasicas ndo sdo supridas e ndo
pretendem abandonar a organizacdo, pois acreditam e tem esperanca de que 0 que nao
consideram estar bem possa mudar e recorrem resilientemente as suas forcas internas para
continuar a trabalhar de forma comprometida com a organizacdo. Assim, em momentos
de crise econdmica o capital psicoldgico podera ter um papel fundamental. Na sociedade
atual em que vivemos, torna-se cada vez mais importante sobreviver e garantir que temos
tudo o que precisamos para garantir o estilo de vida atual e/ou desejado. O capital
psicologico permite aos individuos lidar com a percecédo de que as necessidades ndo estdo
a ser supridas.

Existe pouca investigacdo sobre a relagdo entre o capital psicolégico com a
satisfagdo no trabalho e com a inteng&o de turnover, para esta populacdo em especifico e
este aspeto foi relevante. Uma vez que o capital psicologico tem demonstrado ser um
recurso importante dentro das organizacfes e com um contributo relevante para os
recursos humanos da mesma (Newman et al., 2014), e a intencdo de turnover afeta cada
vez mais as organizacoes, seria importante existirem mais estudos que relacionem estas

varidveis. Por forma a que as organizacdes consigam implementar medidas capazes de
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reter os trabalhadores nas organiza¢Ges, minimizando os impactos da saida dos
trabalhadores para o negocio.

Esta investigacdo contribuiu para fortalecer a importancia do capital psicoldgico
nas organizacdes, demonstrando que é possivel relacionar variaveis e perceber qual o seu
impacto na intengéo de turnover. Assim, as organizag0es devem prestar mais atencdo ao
capital psicoldgico dos trabalhadores, nomeadamente as dimensdes que neste estudo se
revelaram mais relacionadas com a intencéo de turnover (esperanca e resiliéncia).

Relativamente a dimensdo esperanca, ha varios estudos na literatura que
apresentam relacOes positivas entre esta e outras variaveis importantes como salde fisica,
emocional, gestdo de expectativas e controlo percebido (Cunha et al., 2006). Estudos
indicam ainda, que 0s recursos humanos mais esperancosos, sdo 0s mais produtivos,
apresentam elevados niveis de satisfacdo e menos intencdes de sairem da organizacéo
(Adams et al., 2002). No que diz respeito a dimens&o resiliéncia, os estudos indicam que
os individuos mais resilientes sdo capazes de se adaptar mais facilmente as adversidades,
possuem um maior comprometimento organizacional e satisfacdo no trabalho. A
resiliéncia promove comportamentos de cidadania e contribui para a redu¢do da intencao
de turnover (Avey et al., 2010). E importante que as organizagbes promovam o
desenvolvimento dos niveis de esperanca e resiliéncia dos colaboradores, ajudando-os a
encontrar novas formas de alcancarem os seus objetivos, criando recursos humanos mais
esperangosos, resilientes, motivados, com vontade e capacidade para superar as
adversidades que as organizacOes enfrentam. Esta promocdo pode ocorrer através de
acOes de formacdo, programas de micro intervencGes com sessdes de treino em contexto
de sala ou ar livre (Avey et al., 2010).

As organizagdes podem ainda incluir estas formagdes no plano anual de formacéo
e recorrer a ferramentas como entrevistas de desvinculagéo, realizadas aos colaboradores
que rescindiram de forma voluntaria, que permitem analisar as raz0es pelas quais 0s
colaboradores decidiram abandonar a organizacao e implementar estratégias para reduzir
o0 turnover (Lopes, 2022). Outra das ferramentas que podem ser implementadas séo a
realizacdo de questiondrios de clima organizacional, realizados aos trabalhadores que
ainda estdo na organizacdo e que permitem perceber quais os sentimentos dos
trabalhadores em relacdo a organizacdo. Coelho (2022) afirma que, quando existe um
bom clima organizacional, os trabalhadores apresentam um melhor desempenho, estdo

mais satisfeitos e apresentam indices menores de intencéo de turnover.
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Importa referir algumas limitagdes do estudo. No que diz respeito a recolha de
dados, esta foi feita de forma ndo presencial, pois ndo foi possivel estar presente para
acompanhar a recolha no local, o que pode ter proporcionado respostas ao acaso, por ndo
compreenderem o significado ou sentido das questbes elaboradas. Os resultados
apresentados sao relativos a uma amostra e contexto especifico, ndo podendo assim ser
generalizados a outras populagdes. Contudo a forma como o estudo foi desenvolvido
permite a replicacdo noutros contextos e noutras populacées.

Como sugestdo para pesquisas futuras, podera ser importante dar continuidade a
pesquisas nesta populacdo em especifico, para reforcar estes resultados, considerando
variaveis como a duracdo do vinculo contratual, a idade, o tipo de horario que fazem
(turno manha/tarde/noite) e o clima organizacional. Seria igualmente importante
aumentar a amostra e perceber se existem outras dimensdes do capital psicologico que se

revelem significativas na explicagdo da intencdo de turnover.
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ANnexos

Anexo |- Autorizagdo para utilizacio do instrumento PCQ-24

For use by Catarina Ferreira only. Received from Mind Garden, Inc. on January 23, 2022

m%nd garden
www. mindgarden.com

To Whom It May Concern,

The above-named person has made a license purchase from Mind Garden, Inc. and has permission to
administer the following copyrighted instrument up to that quantity purchased:

Psychological Capital Questionnaire

The three sample items only from this instrument as specified below may be included in your thesis or
dissertation. Any other use must receive prior written permission from Mind Garden. The entire
instrument form may not be included or reproduced at any time in any other published material. Please
understand that disclosing more than we have authorized will compromise the integrity and value of the
test.

Citation of the instrument must include the applicable copyright statement listed below.
Sample Items:

Self-Rater Form :
| feel confident analyzing a long-term problem to find a solution.
If I should find myself in a jam at work, | could think of many ways to get out of it.
When | have a setback at work, | have trouble recovering from it, moving on.
Other Rater Form:
This person feels confident analyzing a long-term problem to find a solution.
If this person should find him/herself in a jam at work, he/she could think of many ways to get
out of it.
When this person has a setback at work, he/she has trouble recovering from it, moving on.

Copyright © 2007 Fred L. Luthans, Bruce J. Avolio, and James B. Avey. All rights reserved in all
media. Published by Mind Garden, Inc., www.mindgarden.com

Sincerely,

Robert Most

Mind Garden, Inc.
www.mindgarden.com
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Anexo Il — Consentimento Informado
CONSENTIMENTO INFORMADO

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigacdo a decorrer na

Universidade Lus6fona de Humanidades e Tecnologias, em Lisboa.

O estudo tem por objetivo analisar a relagédo existente entre o capital psicologico (psycap)

e a satisfacdo no trabalho.

O estudo ¢é realizado por Ana Catarina Ferreira (acnf_14@hotmail.com) que poderé

contactar caso pretenda esclarecer uma divida ou partilhar algum comentario.

A sua participag&o no estudo, que sera muito valorizada pois ira contribuir para 0 avanco
do conhecimento neste dominio da ciéncia, consiste perceber se o capital psicologico esta
relacionado com a satisfacdo no trabalho. Nao existem riscos significativos expectaveis

associados a participacdo no estudo.

A participacdo no estudo ¢é estritamente voluntaria: pode escolher livremente participar
ou ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participacdo em
qualquer momento sem ter de prestar qualquer justificacdo. Para além de voluntéria, a
participacdo ¢ também andnima e confidencial. Os dados obtidos destinam-se apenas a
tratamento estatistico e nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente.

Em nenhum momento do estudo precisa de se identificar.

Face a estas informac0es, se aceitar participar, por favor carregue no botdo abaixo e
avance para a pagina seguinte. O preenchimento do questionario presume que
compreendeu 0s objetivos propostos e explicados pela investigadora e que aceita as
condic@es do presente estudo, consentindo participar.
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Anexo Il — Escala de Capital Psicolédgico (PCQ-24)

Psychological Capital (PsyCap) Questionnaire (PCQ)

Instrucdes: A seguir estdo um conjunto de afirmacbes que descrevem a forma como
pode estar a pensar neste momento acerca de si proprio. Use a escala abaixo para indicar

o0 seu nivel de concordancia ou discordancia com cada afirmacao.

Discordo Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5 6

Sinto-me confiante ao analisar um problema persistentepara | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
encontrar uma solugdo

Sinto-me confiante ao representar o meu grupo de trabalho 1 (2 |3 |4 |5
(ou area de trabalho) em reunides com a administragao

Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes acerca 1 |2 |3 |4 |5
da estratégia da organizacgao

Sinto-me confiante ao ajudar a definir objetivos/metas parao |1 |2 |3 [4 |5
meu grupo de trabalho (ou area de trabalho)

Sinto-me confiante ao contactar com pessoas fora da 1 |2 |3 |4 |5
organizacao (por exemplo, fornecedores, clientes) para
discutir problemas

Sinto-me confiante ao apresentar informacdo aum grupode |1 |2 |3 |4 |5
colegas

Se me encontrasse numa situa¢ao complicada 1 |2 |3 |4 |5
(“embrulhada”) no trabalho, conseguiria pensar em muitas
formas de sair dela

Neste momento, estou a perseguir energicamente 0os meus I |2 (3 |4 |5
objetivos de trabalho

Para qualquer problema existem sempre varias solugdes 1 |2 |3 |4 |5

Neste momento, vejo-me como uma pessoa muito bem- 1 |2 |3 |4 |5
sucedida no trabalho
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I1.

Consigo pensar em varias maneiras de alcancar os meus
objetivos de trabalho atuais

12.

Neste momento, estou a conseguir alcangar os objetivos de
trabalho que defini para mim proprio

13.

Quando tenho um revés no trabalho, tenho dificuldade em
recuperar dele e em seguir em frente (r)

14.

Geralmente consigo gerir as dificuldades no trabalho seja
de uma forma ou de outra

15.

Se tiver que ser, consigo ficar “por minha conta’” no
trabalho

16.

Habitualmente lido com os assuntos stressantes com
facilidade

17.

Consigo ultrapassar as dificuldades no trabalho porque ja
passei por dificuldades anteriormente

18.

Sinto que neste emprego consigo lidar com varias coisas ao
mesmo tempo

19.

Quando as coisas no trabalho estdo incertas para mim,
geralmente espero o melhor

20.

Se alguma puder correr mal para mim no trabalho, entao,
vai correr mal (1)

21.

No que respeita ao meu trabalho, olho sempre para o lado
positivo das coisas

22.

No que se refere ao trabalho, estou otimista acerca do que
me ird acontecer no futuro

23.

Neste emprego as coisas nunca funcionam da forma como
eu queria que funcionassem (r)

24.

Enfrento este trabalho como se boas surpresas me
estivessem reservadas
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Anexo Il1- Escala de Satisfa¢do Profissional

ESCALA DE SATISFACAO PROFISSIONAL
(Lima, Vala e Monteiro, 1994)

Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho. Isto
¢, tudo somado, e nas atuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto
esta satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho.

A resposta a cada uma das questdes ¢ feita através de uma escala de intervalos que

tem a seguinte configuracao:

Extremamente Insatisfeito 1 2 3 4 5 6 7 Extremamente Satisfeito

Em relacdo as suas perspetivas de promocao, diria que 1 2|3 |4 ]5]6
esta:
Em relacdo a organizacao e funcionamento do 1 (2 (3 (4 |5 |6

departamento onde trabalha, diria que esta:

Em relagdo a colaboracao e clima de relacdo comosseus |1 (2 |3 |4 |5 |6
colegas de trabalho, diria que esté:

Em relagcdo a remuneracido que recebe, diria que esta: I |2 |3 |4 |5 |6

Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu |1 |2 |3 |4 |5 |6
superior imediato, diria que esta:

Em relagdo ao trabalho que realiza, diria que esta: I |2 |3 |4 |5 |6

Em relacio a competéncia e funcionalidade dos seus |1 [2 |3 |4 |5 |6
colegas, diria que esta:

Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu I |2 |3 |4 |5 |6
trabalho e da sua vida nesta Institui¢do, diria que esta:
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Anexo V- Escala de Intencéo de Turnover

ESCALA DE INTENCAO DE TURNOVER
(Mendes & Lima, 2014)

Por favor, indique o seu grau de concordancia em relagédo a cada uma das frases
abaixo indicadas, utilizando a seguinte escala:

Discordo Discordo Nd&o concordo  Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente nem discordo  Parcialmente  Totalmente
1 2 3 4 5
Se Pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na 1121|314
organizac¢ao onde atualmente trabalho.
Tenho feito contactos para sair desta organizagao. 1 |2 |3 |4
Tenciono manter-me na organizacao onde trabalho. 1 |2 |3 |4
Penso com frequéncia “deixar” a organizagdao onde atualmente 1 |2 |3 |4
trabalho.
Penso prosseguir a minha carreira na organizacdo onde trabalho. |1 |2 |3 |4
E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo 1 |2 |3 |4
ano.
Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra 1 2 |3 |4
organizagao.
Penso sair desta organizacdo logo que tenha oportunidade para 1 |2 |3 |4
isso.
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Anexo V — Questionario Socio Demografico

1. Asituacdo financeira do seu agregado familiar permite-lhe satisfazer

necessidades basicas de:

1 (Nunca)

2 (Raramente)

3
(As vezes)

4 (Quase
sempre)

5 (Sempre)

Alimentagao

Habitacao

Saude

Educacao

2. Qual é o seu género?

Feminino

Masculino

Outro

3. Qual a sua idade?

4. Qual a sua escolaridade?

Sem escolaridade

(4°ano)

1°ciclo Ensino Basico

(9°ano)

3°Ciclo Ensino Bascio

Ensino Secundario
(12°ano ou Equivalente)

Ensino Superior

5. Funcéo na Organizacédo

Ajudante Acéao

Direta

Profissional de

Saude

Outro

6. Categoria Profissional
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